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図表２―６ 自己認識能力と部門横断的交流
自己認識能力のレベル
高（ｎ＝４２） 低（ｎ＝３４） t 値
部門横断的交流の頻度 ４．２４（０．９６） ３．６５（１．１５） ―２．４４
（職能部門間） 注） 括弧内は標準偏差。t 値は５％水準で有意。
自己認識能力のレベル
高（ｎ＝３７） 低（ｎ＝３３） t 値
部門横断的交流の頻度 ３．８４（１．２１） ３．２１（１．０８） ―２．２７
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左右のコミュニケー
ション
１．０００ ０．３３９ ０．４５７
インフォーマル・コ
ミュニケーション
１．０００ ０．５５６
創造的組織学習 １．０００
製品イノベーションを誘導する組織プロセス
― ―２７
という点で日本企業は大きな課題を有していることが明らかにされた。
組織プロセスの活性化のためには組織内での個人間・チーム間・部門間のコ
ラボレーションが最重要課題となることを指摘した。そこでは，コラボレーシ
ョン能力を作る要因としてトップ要因，組織構造要因，個人要因，個人間の要
因の４つを取り上げ詳細に分析した。その結果，主として次のような点が明ら
かにされた。１．トップのビジョンが組織内での協働行動を促す重要な機能を
発揮している。２．組織メンバーが特定の専門領域に閉じこもらず，幅広い分
野の活動に従事することを奨励するような組織構造の重要性。３．コラボレー
ションを実現させるためには，部門の壁をできるだけ低くする努力も欠かせな
いが，壁を越えることができる人材の育成もまた必要であり，リエゾンはまさ
にその役割を担っている。４．インフォーマル・コミュニケーションに端を発
しながら，熱意ある従業員たちが自主的に集まり，アイデアを創成していくチ
ームがホット・グループとして注目される。
また，部門間の壁を超えるコラボレーションの構築には組織階層の中間に位
置するミドルがキーマンとなるという視点から，組織プロセスの活性化と関連
して，ミドルに新たな役割が課せられることを指摘した。
以上の諸点から，製品イノベーションを誘導するための組織として，ダイナ
ミックな組織プロセスの実現，そのための組織のコラボレーションとそれを支
えるミドルの新たな役割が重要であると結論することができよう。しかし，本
稿における分析が十分意を尽くしていない箇所も存在する。ダイナミックな組
織プロセスの分析に求められる調査方法の工夫・改善，またトップによるリエ
ゾンの育成問題をオープン・イノベーションと合わせてどのように検討してい
くのかなどが今後の課題としてあげられる。
社会イノベーション研究
― ―２８
【付録：本報告で使用されたアンケート調査の質問項目】
【１ 創造的組織学習】
業務遂行に際して，問題解決の新たな視点や発想が生み出されていますか。
ほとんど生み出されていない １－２－３－４－５－６ 生み出されている
【２ 複数技術の組み合わせによる新製品開発】
過去３年間に，複数の核となる技術を新たに組み合わせた新製品開発がどの程度行なわれまし
たか。
ほとんど行なわれなかった １－２－３－４－５－６ 十分に行なわれた
【３ 部門横断的な交流】
新製品開発を行なう際，異なった部門間の情報交流や協力は，どの程度なされていますか。「職
能部門間」と「事業部門・カンパニー間」のそれぞれについてお答えください。
部門固有の方向で 情報交流・協力が
仕事を進めている 頻繁に行なわれている
１） 職能部門間 １－２－３－４－５－６
２） 事業部門・カンパニー間 １－２－３－４－５－６
【４ 社外組織からの技術・知識の活用】
外部企業や大学等の社外組織が開発した技術や知識をどの程度活用していますか。「基礎」，
「応用」，「開発」の各々の研究開発段階についてお答えください。
ほとんど活用しない 積極的に活用している
１）基礎研究段階 １－２－３－４－５－６
２）応用研究段階 １－２－３－４－５－６
３）開発研究段階 １－２－３－４－５－６
【５ 開発活動で獲得された技術・知識の応用】
新製品開発を通じて獲得した技術や知識が，当該部門のその後の開発活動や他の事業部門の開
発活動に応用されていますか。
ほとんど応用されていない 積極的に応用している
１）当該部門のその後の開発活動 １－２－３－４－５－６
２）他の事業部門の開発活動 １－２－３－４－５－６
【６ 環境要因の認識】
貴社が考慮すべき顧客ニーズや技術などの環境要因は，どのような特徴を持っていますか。
１）考慮すべき環境要因の変化の数
少ない １－２－３－４－５－６ 多岐にわたる
２）変化の状態
変化はあまりなく安定している １－２－３－４－５－６ 変化が激しく不安的である
製品イノベーションを誘導する組織プロセス
― ―２９
【７ 組織の柔軟性】
組織の活動は，従来通りのルールにとらわれず状況に応じて柔軟に対処する傾向が強いですか。
非常に弱い １－２－３－４－５－６ 非常に強い
【８ 将来ビジョンへの共感】
将来の事業の方向性（ビジョン）は，社員（ミドルと一般従業員を含む）全体にどの程度共感
が得られていますか。
ほとんど得られていない １－２－３－４－５－６ 大いに得られている
【９ 挑戦意欲】
社員には，習慣を打ち破り，新しいことに挑戦しようという意識がどの程度具わっていますか。
現状維持の姿勢が強い １－２－３－４－５－６ 挑戦意欲にあふれている
【１０ 創造性の発揮】
社員は，問題解決にあたり柔軟な発想や革新的なアイデアを積極的に提案していますか。
あまり提案していない １－２－３－４－５－６ 積極的に提案している
【１１ 職能部門間・事業部門間のローテーション】
部門を越えたローテーションがどの程度行われていますか。「職能部門間」と「事業部門・カ
ンパニー間」のそれぞれについてお答えください。
ほとんど行われていない 積極的に行われている
１）職能部門間 １－２－３－４－５－６
２）事業部門・カンパニー間 １－２－３－４－５－６
【１２ リエゾンの育成】
トップは，社内外の情報の収集および発信の起点となる人材の育成にどの程度心がけています
か。
大いに心がけている １－２－３－４－５－６ あまり心がけていない
【１３ インフォーマル・コミュニケーションの活用】
部門間の情報交流や協力を促すために，インフォーマル・コミュニケーションがどの程度活用
されていますか。
ほとんど活用されていない １－２－３－４－５－６ 頻繁に活用されている
【１４ ホット・グループ】
同じ目的意識を持った社員が集まって，組織内に熱意あるインフォーマルな集団を形成し，問
題解決に取り組んでいますか。
日常的に取り組んでいる １－２－３－４－５－６ ほとんど取り組んでいない
社会イノベーション研究
― ―３０
【１５ 企業におけるミドルの役割】
次のようなミドルの役割が，どの程度求められていますか。
あまり求め 強く求め
られていない られている
１） 環境変化をモニターし，情報の収集や解釈をする １－２－３－４－５－６
２） 部下の創造性を引き出す １－２－３－４－５－６
３） 部下からのアイデアの実現に向けて上司に働きかける １－２－３－４－５－６
４） 既定の実施計画を実行する １－２－３－４－５－６
【１６ ミドルによるコミュニケーション】
ミドルは，日常的に上下のコミュニケーションや，ミドル同士の部門を越えた左右のコミュニ
ケーションを自ら積極的に働きかけていますか。
自ら働きかけようとしない 積極的に働きかけている
１）上下 １－２－３－４－５－６
２）左右 １－２－３－４－５－６
【１７ 部門文化の多様性】
新製品開発を行う際，各部門特有の文化（価値観や行動様式）の多様性が，新たな発想を生み
出すことにどの程度影響を与えていますか。
ほとんど影響を与えていない 大いに影響を与えている
１－２－３－４－５－６
【１８ 画期的な製品技術の開発】
過去３年間に，従来とは一線を画した製品技術の開発がどの程度なされましたか。
ほとんど開発されなかった １－２－３－４－５－６ 数多く開発された
【１９ コンセプトの異なる新製品の開発】
過去３年間に，コンセプトの大幅に異なる新製品の開発がなされましたか。
ほとんど開発されなかった １－２－３－４－５－６ 数多く開発された
【２０ 適応的組織学習】
以前に比べて日常業務全般の効率性向上がどの程度みられましたか。
あまりみられなかった １－２－３－４－５－６ 十分にみられた
製品イノベーションを誘導する組織プロセス
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